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В настоящее время управление организа-
ционным развитием (УОР) особо ценно для со-
здания и поддержки устойчиво функциониру-
ющих и динамично развивающихся, эффектив-
но работающих предприятий (в т.ч. промыш-
ленных), клиентоориентированных, инвестици-
онно привлекательных, инновационно актив-
ных, высокотехнологичных, адаптивных, проак-
тивных. Следует подчеркнуть важность УОР для 
промышленных, в т.ч. химических, предприятий в 
качестве инструмента поддержания положительного 
эффекта, достигнутого за счет внедрения иннова-
ционных производственных технологий. 
УОР появилось как направление практики, а 
затем и область научных исследований в 50 - 
60-е гг. XX в. За более чем 50 лет: 
ü количество организаций (в т.ч. промыш-
ленных предприятий), практикующих УОР, не-
уклонно росло, на многих создавались собст-
венные внутренние консалтинговые группы, 
занимающиеся ОР (эффективность данного ин-
струмента проверена такими известными орга-
низациями, как NASA, ExxonMobil, IBM, GE, 
Union Carbide, Яндекс, HP, Газпромбанк, Sanofi-Sin-
telabo, ТНК-ВР, ИКЕА, Unilever, Ростелеком, Safran, 
Corning-Asahi Video, Росатом, P&G и др.); 
ü создана (1964 г.) международная орга-
низация, объединяющая практиков ОР - OD Net-
work; создан этический кодекс ОР-практи-ков; 
определен комплекс знаний и навыков, кото-
рым должен обладать любой ОР-консультант; 
ü подготовка специалистов в области ОР 
стала осуществляться в учебных центрах, вузах, 
в т.ч. лучших, по всему миру (Гарвард, 
Йельский университет, Массачусетский техно-
логический институт и др.);  
ü область исследований активно развива-
лась, обогащалась знаниями из других научных 
сфер (теория организации, теория организа-
ционного гуманизма, психология, социология, 
теория систем, стратегический менеджмент, 
производственный менеджмент, управление 
инновациями, теория принятия решений, фи-
нансовый менеджмент, теория обучения через 
практику, управление персоналом, организаци-
онное поведение, педагогика, физиология, этно-
методология, антропология, этнография, куль-
турология, философия, история, макро- и мик-
роэкономика, маркетинг и др.) [1]. 
Следует отметить, что большинство работ, 
посвященных УОР - зарубежные. Российские 
исследователи осваивают опыт предшествен-
ников и вносят свой вклад в развитие области 
только последние 20 с лишним лет. Не су-
ществует единства в понимании сути УОР, тео-
ретико-методических основ. В связи с этим 
весьма важной представляется работа по созда-
нию системы базовых знаний в области УОР. 
С учетом достижений в области УОР рос-
сийских и зарубежных специалистов (Р. Бекхард, 
С. Белл, У. Беннис, У. Берк, М. Бир, Р. Блэйк, П. 
Вэйл, Т. Каммингс, К. Левин, Р. Липпит, М. Майлз, 
Д. Мак-Грегор, Н. Маргулис, Ч. Ми-Ян, Д. Моутон, 
К. Уорли, У. Френч, Л. Холбек, Ф. Хьюз, Г. 
Шеппард, Э. Шэйн, Р. Шмук, С.В. Клягин, А.В. 
Макарова, Е.Г. Маркушина, А.В. Мартынова, Н.Н. 
Олимских, А.И. Пригожин, Д.В. Реут, В.В. Щербина 
и др.), важнейших материалов, изложенных в 
монографиях, диссертациях, статьях, на специа-
лизированных сайтах и т.д., а также с учетом 
современных тенденций, задач в области соци-
ально-экономического развития России предла-
гаются в качестве базовых нижеследующие 
авторские положения, относящиеся как к 
предприятиям химической промышленности, 
так и к другим коммерческим и некоммер-
ческим организациям (за исключением связан-
ных с отраслевой спецификой) [1-12]. Данные 
положения важны как шаг в совершенство-
вании теоретико-методических основ УОР.  
Следует подчеркнуть, что специалистам по 
ОР предстоит еще большая работа по освоению, 
адаптации к российским условиям зарубежного 
опыта, по включению в процесс ОР знаний из 
различных сфер научных исследований, по 
расширению методов ОР и развитию теорети-
ческих положений, в т.ч. в ответ на новые 
факторы. Среди последних - работа в условиях 
глобализационных процессов, важность облада-
ния высокой кросскультурной компетент-
Р 
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ностью, повышение роли информационных 
технологий, телекоммуникаций, возрастание 
важности обеспечения комфортного психологи-
ческого климата в коллективах, повышения 
стрессоустойчивости работников, помощи в 
преодолении негативного влияния различных 
психотравмирующих факторов.  
1. Представляется, что оптимально раскры-
вает суть УОР в качестве практики менедж-
мента следующее определение. УОР - это дея-
тельность по совершенствованию организации 
работ на предприятии, осуществляемая высоко-
квалифицированными специалистами, руково-
дителями, другими сотрудниками, в случае не-
обходимости внешними консультантами, осно-
ванная на гуманистических ценностях, ориен-
тированная на поддержание конкурентоспо-
собности не только в краткосрочной, но и в 
долгосрочной перспективе, которая может быть 
представлена в виде цепи осознание необхо-
димости - диагностика - целеполагание – плани-
рование - создание благоприятных условий 
(кадровых, мотивационных, финансовых, нор-
мативных, организационных, научно-методи-
ческих, материально-технических, информаци-
онных) - улучшение - контроль, в т.ч. выявле-
ние угроз и возможностей - коррекция – под-
держание достигнутого уровня организацион-
ного развития (ОР) - оценка - учет.  
2. Способствовать эффективному осу-
ществлению УОР будет понимание специа-
листами предприятия как системы, созданной 
для достижения коммерческих и некоммер-
ческих целей, ценность которой определяется 
экономической эффективностью, экологической 
безопасностью и социальной ответственностью, 
находящейся в постоянном взаимодействии с 
внешней средой, характеризующейся законами, 
принципами и особенностями развития, мно-
жеством факторов, влияющих на эффектив-
ность развития, важнейшие из которых – кли-
ентоориентированность, раскрытие человечес-
кого потенциала, наиболее полное и экономное 
использование ресурсов, адаптивность, непре-
рывное совершенствование управления. 
3. Поскольку УОР предприятия в конечном 
счете направлено на поддержание и повышение 
конкурентоспособности последнего, важно дать 
следующее определение – конкуренто-
способность предприятия - способность обес-
печивать рентабельность не ниже средней рен-
табельности всех предприятий в экономике, 
обусловленная факторами внешней среды, сово-
купностью конкурентных преимуществ, относя-
щихся к элементам предприятия как системы и 
уровню организации работ на предприятии. 
4. Представляется важным также исполь-
зовать понятие «потенциал организационного 
развития» (ПОР) предприятия и определять 
его как совокупность ресурсов, которые могут 
быть использованы в процессе организацион-
ного развития. В зависимости от местонахож-
дения ресурса, необходимого для ОР, выделяются 
ПОР во внешней среде предприятия (политико-пра-
вовые, социально-экономические, рыночные, техно-
логические и др. факторы) и во внутренней среде 
предприятия (кадровые, финансовые, инфор-
мационные, управленческие и др.).  
5. В качестве базовых в арсенале специа-
листа по ОР мини-теорий (по У. Берку), теоре-
тических разработок предлагается рассмат-
ривать следующие:  
 
· индивидуальный подход к изменениям 
(Маслоу, Герцберг, Врум, Лоулер, Хэкман, 
Олдхэм и Скиннер);  
· Т-групповой подход к изменениям 
(Левин, Арджирис и Бион);  
· общесистемный подход к изменениям 
(Лайкерт, Лоуренс, Лорш, Левинсон);  
· управленческая решетка (Блэйк и 
Моутон);  
· модели жизненного цикла организации 
(Адизес, Грейнер, Данко, Емельянов и Повар-
ницына, Ливехуд, Липпит и Шмидт и др.);  
· модели организации («7С McKinsey», 
«шесть ячеек Вайсборда», Берка-Литвина и др.); 
· открытия в сфере изучения «поведения» 
организаций (60-70-е гг. ХХ в.): феномен сни-
жения уровня открытости и пластичности орга-
низаций по мере их развития (Хоули); феномен 
«структурной инерции» бизнес-организаций 
(Стинчкомб, Вудворд, Бернс, Дункан и др.);  
· критерии готовности предприятия к из-
менениям (Бекхард): приверженность команды 
топ-менеджеров проводимым изменениям, чет-
ко сформулированное видение будущего сос-
тояния предприятия, условия, предотвращаю-
щие возможность возврата к прошлому, под-
держка критической массы работников, плани-
рование на среднесрочную / долгосрочную перс-
пективу, осведомленность о негативной реакции и 
уважение к сопротивляющимся, осознание не-
обходимости обучения, убеждение, что изме-
нение должно обязательно произойти, готов-
ность использовать имеющиеся ресурсы, осоз-
нание необходимости создания поддерживаю-
щих изменение потоков информации;  
· положения Ф. Хьюза, дополняющих важ-
нейшую основу УОР - гуманистические ценности; 
отмечается важность создания условий для полу-
чения удовлетворения от работы, профессиональ-
ного и личностного роста, раскрытия потенциала 
работников, совместной работы в режиме со-
трудничества, помощи друг другу, эффективной 
обратной связи, обмена информацией, выра-
ботки оптимальных решений и др.;  
· шаги к успешным изменениям М. Бира: 
обеспечить приверженность изменениям через 
совместный анализ проблем; разработать общее 
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видение организационных процессов и спо-
собов управления; стимулировать принятие но-
вого видения, обеспечить компетентность пер-
сонала; повысить активность всех подразде-
лений без давления сверху – позволить каждому 
подразделению найти свой путь к новой орга-
низации; институционализировать активность 
через формальную политику, системы и струк-
туры; контролировать и корректировать страте-
гии обновления в случае необходимости. 
Отдельно необходимо отметить важность 
организации работ по ОР в соответствии с 
этапами процесса организационного совер-
шенствования К. Левина (должны найти отра-
жение на всех уровнях):  
1) «размораживание» (дестабилизация ква-
зистационарного равновесия, поддерживаемого 
сложным полем сил, информирование о необ-
ходимости изменений; вовлечение тех, кого оно 
затронет; оказание поддержки; предоставление 
времени для того, чтобы привыкнуть к идее об 
изменении);  
2) изменение (осуществление изменений; 
оказание поддержки и обучение; мониторинг);  
3) «замораживание» (закрепление достиг-
нутого, стабилизация после изменения органи-
зационной культуры, норм, политик и практик, 
укрепление приверженности сотрудников из-
менению).  
Процесс пытались усовершенствовать Г. 
Липпит, Э. Шэйн и др.  
При использовании теоретических разра-
боток следует помнить, что каждая из них 
имеет особенности применения, сильные и 
слабые стороны.  
6. Важнейшая основа эффективного УОР - 
принципы УОР, определяющие характер и 
содержание деятельности по ОР: единства, 
участия, совмещения индивидуальных, группо-
вых и общих интересов, научности, развития 
организации через развитие ее работников, 
саморазвития специалистов по ОР, обратной 
связи, всесторонности входной информации, 
комплексности, точности, непрерывности, адап-
тивности, сочетания централизации и децентра-
лизации при УОР, доступности информации об 
УОР для сотрудников предприятия, обеспече-
ния опережающего роста организационного 
потенциала (должен соответствовать предстоя-
щим технологическим и продуктовым иннова-
циям), гармонизации организационных состав-
ляющих в ходе УОР, последовательного под-
ключения вновь возникающих возможностей, 
совершенствования. 
7. В ходе УОР обязательно необходимо 
учитывать законы организации, в т.ч. инфор-
мированности-упорядоченности, оптимальной 
загрузки (оптимальная отдача от работника и 
коллектива получается в случае загрузки такой 
работой, при которой в наиболее полной мере 
раскрываются их способности и возможности), 
эффективного восприятия и запоминания ин-
формации (процессы восприятия и запоминания 
информации человеком реализуются наиболее 
эффективно, если форма представления инфор-
мации соответствует типу мышления человека), 
установки (наиболее полно человеком воспри-
нимается информация, к которой есть уста-
новка), доходчивости информации (доходчи-
вость информации повышается с увеличением 
количества форм предъявления одной и той же 
информации), устойчивости информации в со-
знании человека (первая более устойчива, чем 
повторная); принципы статической органи-
зации (приоритета цели, приоритета функций 
над структурой, приоритета субъекта управ-
ления над объектом); принципы динами-
ческой организации (приоритета персонала, 
приоритета структур над функциями, приори-
тета объекта управления над субъектом). 
8. Значительный вклад в эффективность 
УОР вносят следующие подходы и их опти-
мальное сочетание: системный, ситуационный, 
маркетинговый (тесная связь УОР с резуль-
татами исследования запросов внешних и внут-
ренних потребителей), функциональный (по-
требность, на удовлетворение которой направ-
лена деятельность по ОР рассматривается как 
совокупность функций), комплексный, интегра-
ционный, эксклюзивный (деятельность по ОР 
предполагает повышение инновационной актив-
ности, в результате которой предприятие при-
обретает конкурентоспособный персонал, па-
тенты, торговые марки, новые информационные 
технологии, прогрессивное технологическое 
оборудование, ноу-хау и др.), процессный, 
структурный (при УОР важно определение 
значимости, приоритетов среди факторов, мето-
дов, принципов и других инструментов в их 
совокупности с целью установления рациональ-
ности соотношения и повышения обоснован-
ности распределения ресурсов; прежде чем 
применить структурный подход, рекомендуется 
провести структуризацию проблемы), логичес-
кий, воспроизводственно-эволюционный, гло-
бальный (при решении в ходе осуществления 
УОР задач, связанных со стандартизацией, 
сертификацией, информационным обеспече-
нием управления, выполнением финансовых 
операций, созданием стратегических альянсов и 
др., точка обзора должна быть над глобальной 
системой, а не на уровне, где находится 
анализируемый объект), стандартизационный 
(следует отметить, что важно сохранять опти-
мальное соотношение между стандартными и 
индивидуальными решениями), оптимизацион-
ный, директивный, поведенческий (важными 
направлениями деятельности специалистов по 
ОР является оказание помощи работнику в 
осознании и реализации его возможностей, 
Вестник МИТХТ, 2013, т. 8, № 1 
99 
творческих способностей на основе применения 
концепций поведенческих наук к управлению 
предприятием), проектный. 
9. В качестве методологической основы 
УОР предлагаются: 
v «системный подход на диалектической 
основе как единая общенаучная методология 
для изучения организаций», что предполагает 
рассмотрение объекта в напряженном равно-
весии (через выделение существенных проти-
воречий как основы его развития);  
v «живая методология», лежащая в основе 
работы «агента изменений», предполагающая 
соавторство с клиентом, искусство осуществ-
ления изменений, исследование действием, 
расширение возможностей участвующих в 
процессе УОР;  
v управление проектами как методология 
для разработки и внедрения организационных 
преобразований [4].  
Управление проектами осуществляется на 
основе стандарта ISO 21500:2012. Управление 
портфелями проектов или единичными паке-
тами заданий может осуществляться с помощью 
программ Адванта, Megaplan, MS Project и др.  
При УОР целесообразно использовать мето-
дологию функционального моделирования IDEF0.  
10. Методы УОР необходимо применять для 
улучшения организации работ на уровнях (одном 
или нескольких): индивидуальном; межличностных 
отношений (диады, триады); команд, групп; меж-
групповых отношений; организации в целом.  
В комплекс базовых методов, способству-
ющих эффективному осуществлению УОР, 
входят: фасилитация, «процессное консульти-
рование» (Э. Шэйн), инновационный экспери-
мент, метод «узкой базы», метод направленной 
саморефлексии, анализ поля сил по К. Левину, 
анализ обеспечения вовлеченности работников 
по Э. Хьюзу, исследование действием, анализ 
«организационных патологий» по А.И. Приго-
жину, бенчмаркинг, анализ ролей, организа-
ционное зеркало, конфронтация по Р. Бекхарду, 
обследование с обратной связью, формирование 
видения перспективы, гештальт-методы, каун-
селинг, коучинг, тренинги, медиация, соци-
альная поддержка, социальное планирование, 
управление по целям, аутстаффинг, лизинг, в 
т.ч. персонала, командообразование, кружки 
качества, аутсорсинг, методы бережливого про-
изводства, Шесть сигм, изменение стратегии, 
изменение структуры, изменение организации 
по Р. Блэйку, Д. Моутон, методы, связанные с 
теорией ограничений, перестройка работы и 
развитие ее содержания, «высокие обязательст-
ва - высокие результаты», тотальная оптимиза-
ция производства, «система-4», регламенти-
рование, методы дисциплинарного воздейст-
вия, метод экспертных оценок и др. 
Некоторые из вышеперечисленных методов 
подразумевают применение ряда других мето-
дов, техник. Так, среди методов фасилитации - 
«Саммит позитивных перемен», «Мировое ка-
фе», «Поиск будущего», «Динамическая фаси-
литация», «Развивающая фасилитация», «Кон-
ференция «Поиск», «Выход за рамки», «Страте-
гические изменения в реальном времени», «Тех-
нология участия», «Технология открытого 
пространства», «Ретроспектива проектов» и др.  
Среди методов организационной диагнос-
тики - анализ документов, наблюдение, анке-
тирование, личностные тесты, фокус-группы, 
интервью, PEST-анализ и его разновидности, 
SWOT-анализ, VOCATE (позволяет оценить 
вероятные масштабы и последствия изменений, 
факторы, которые необходимо принять во 
внимание: ценности, авторство, потребители, 
действующие лица, преобразования, окружаю-
щая среда), причинно-следственные диаграммы 
Исикавы, структуризация проблемного поля 
организации, работа со схемой «жизненного 
цикла», анализ стратегических зон хозяйство-
вания, измерение управляемости организации, 
анализ стиля управления, хронометраж затрат 
времени, сценарный метод, «Крестовина» и, 
затем, «Метафора» А.И. Пригожина, последо-
вательные сравнения (сортировка), оценка при-
оритетов, ранжирование и т.д.  
Приведенные выше и др. методы необходимо 
использовать комплексно, т.к. отношения, на кото-
рые они воздействуют, неразрывны. При выборе, а 
также развитии методов УОР необходимо 
учитывать уникальность каждого предприятия. 
11. На различных этапах УОР необхо-
димо учитывать следующее: 
Ø цели в сфере УОР должны быть тесно 
связаны с целями повышения экологической, 
социальной и экономической устойчивости 
развития (внутренняя среда предприятия, тер-
ритория его присутствия); 
Ø УОР - процесс, ориентированный на 
решение задач с опорой на сильные стороны 
предприятия; лучшее из прошлого переносится 
в новое состояние; 
Ø важно участие всех работников, затра-
гиваемых изменениями; работники предприятия 
должно четко понимать суть, базовые прин-
ципы УОР, иметь доступ к информации, от-
носящейся к изменениям, а также возможность 
обратиться за поддержкой к квалифицирован-
ным в области УОР специалистам;  
Ø особую роль в ОР предприятия играет 
материальное и моральное стимулирование 
сотрудников, поддержание благоприятной пси-
хологической атмосферы, реализация про-
грамм повышения качества рабочей жизни; 
Ø особое внимание должно уделяться из-
менениям на уровне группы, попытка изменить 
поведение индивидуума без попытки изменить 
групповое поведение не увенчается успехом;  
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Ø при осуществлении ОР необходимо 
учитывать опыт предприятий родственного про-
филя (помня о специфике каждого хозяйст-
вующего субъекта);  
Ø в процессе УОР важно как профессио-
нальное, так и личностное развитие сотрудников, в 
т.ч. развитие навыков общения и взаимодейст-
вия друг с другом, познания себя и других;  
Ø проект ОР должен охватывать все уров-
ни организации, начиная с верхнего; особое 
внимание должно уделяться межгрупповым 
взаимодействиям; 
Ø успех в деле ОР во многом зависит от ка-
чества процесса перехода к желаемому состоянию; 
Ø процесс УОР часто требует содействия 
внешних консультантов; в консультационном цикле 
выделяют 8 фаз: начальный контакт, сбор данных, 
анализ данных, обратная связь, планирование 
действий, осуществление действий, оценка, выход 
(передача знаний для поддержания достигнутого); 
Ø оптимально, если специалист в сфере 
ОР является «технологом», т.е. одинаково хоро-
шо разбирается в теории, в практике, «гибко при-
меняет общие принципы к конкретной задаче»; 
Ø при УОР важная роль отводится инфор-
мационной поддержке, не менее важны благо-
приятные нормативные, организационные, мо-
тивационные, кадровые, научно-методические, фи-
нансовые, материально-технические условия; 
Ø успех в деле УОР существенно зависит 
от «качества управленческой воли» (по А.И. 
Пригожину), имеющей эмоциональную состав-
ляющую - оптимизм и целевую составляющую 
методичность (выстраивание связей от дости-
жения к достижению); 
Ø важен учет особенностей предприятия, 
в т.ч. этапа жизненного цикла, кадровой, отрас-
левой специфики; 
Ø следует помнить, что среди причин не-
востребованности или неэффективности УОР - 
коррупция, отсутствие приверженности и во-
влеченности руководства, методологические 
ошибки, отсутствие цели, отсутствие лидерства, 
инициация множества проектов, отсутствие чет-
кой организации работ, имитация УОР. 
12. На химических предприятиях работы 
по ОР должны способствовать достижению 
целей, связанных с переходом в зону интен-
сивного развития, совершенствованием управ-
ления персоналом, обеспечения промышленной 
безопасности, стратегического управления, фи-
нансового обеспечения, маркетинговой, произ-
водственной, инновационной, логистической 
деятельности, работы в области социальной от-
ветственности и др. В связи с этим можно 
выделить следующие важные задачи: 
ü увеличение объемов выпуска конкурен-
тоспособной ресурсосберегающей продукции с 
более глубокой степенью переработки, «про-
дукции 4, 5 и 6 технологического уклада», в т.ч. 
биоразлагаемых полимеров, полимеров и ком-
позитов на их основе, зеленого полиэтилена, 
экошин и др.; 
ü расширение ассортимента и улучшение 
потребительских свойств социально ориентиро-
ванных продуктов;  
ü развитие импортозамещающих произ-
водств, обеспечение потребности рынка мате-
риалами стратегического назначения;  
ü укрепление экспортного потенциала; 
ü повышение эффективности научно-ис-
следовательских работ, в т.ч. «по приоритет-
ным направлениям (создание новых перспектив-
ных материалов для микро- и наноэлектроники, 
полимеров и компонентов на их основе, ма-
териалов со специальными свойствами, сверх-
твердых материалов, биосовместимых мате-
риалов, катализаторов, мембран» и др.); 
ü обновление производственной базы на ос-
нове инновационных, экологически чистых, ресур-
сосберегающих технологий (разработка и исполь-
зование технологий реабилитации окружающей сре-
ды, обеспечения безопасности производств и объек-
тов, гибких технологических систем, блочно-мо-
дульных технологических линий, полностью об-
новленных технологических процессов для 
производства существующих химикатов, в т.ч. 
на основе использования биотехнологий и 
комбинаторной химии, достижений в области 
катализа, фотохимии и электрохимии);  
ü минимизация и рециклинг отходов;  
ü повышение активности предприятий в 
сфере обеспечения социо-эколого-экономи-
ческой устойчивости развития, как собствен-
ной, так и в пределах территорий присутствия; 
ü создание и поддержание условий для быст-
рой адаптации к изменениям внешней среды; 
ü уменьшение зависимости от внешнего 
финансирования;  
ü развитие организационных структур: 
матричных (стабильность и динамизм, коорди-
нация использования знаний в сложной и не-
стабильной среде); сетевых (гибкое, иногда 
временное взаимодействие между поставщи-
ками, производителями, потребителями);  
ü вертикальная и горизонтальная интег-
рация, создание стратегических альянсов, в т.ч. 
в сфере НИОКР, избавление от неэффективных 
видов деятельности, предприятий;  
ü минимизация трансакционных издержек 
при взаимодействии с заинтересованными сто-
ронами, в т.ч. научными и образовательными 
организациями, представителями власти, пред-
приятиями отраслей с постоянно изменяющейся 
(обновляемой, совершенствуемой) продукцией; 
ü активизация использования важных 
активов - брендов, патентов, банков данных о 
потребителях, институционального опыта и др.; 
ü создание эффективных рынков (например, 
онлайновых площадок для торговли химикатами); 
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ü подготовка специалистов для работы в 
рамках инновационного цикла, компетентных в 
вопросах создания и развития инновационных 
структур, коммерциализации интеллектуальной 
собственности и т.д.; 
ü осуществление образовательной деятель-
ности для устойчивого развития; важны системное 
мышление, умение учитывать краткосрочные и дол-
госрочные последствия решений для окружающей 
среды, национального и мирового сообществ, эко-
номики, развития системы природа - общество - 
человек; компетентность в области развития эко-
сбалансированных производств, рациональ-
ного использования ресурсов, передовых мето-
дов устранения негативных экологических 
последствий, этики, гражданских прав, дина-
мики народонаселения, психологии и др.; 
ü передача опыта молодым сотрудникам 
формальным образом (внутренние стандарты, 
тренинги и др.) и неформальным (передача 
знаний в процессе работы);  
ü повышение эффективности регламенти-
рованного «α-труда» и творческого «β-труда», 
инновационной активности работников (базис-
ные, улучшающие, продуктовые, процессные, 
технологические, инновации-лидеры и др. ин-
новации), в т.ч. за счет:  
° повышения качества трудовой жиз-
ни, условий труда и отдыха,  
° реализации программ повышения 
безопасности труда,  
° внедрения трудощадящих технологий,  
° совершенствования систем автомати-
ческого контроля производственных процессов, 
° развития систем управления талантами,  
° создания интерактивного обучающего 
окружения,  
° развития систем управления знаниями,  
° создания адаптивной системы моти-
вации труда, предполагающей наличие различ-
ных способов стимулирования (в т.ч. доплаты, 
единоразовые выплаты, постоянные и пере-
менные льготы, компенсации, социальные га-
рантии, распределение прибыли, доля в собст-
венности, профессиональное и личностное раз-
витие, планирование карьеры, внедолжностная 
карьера (инструмент закрепления и развития 
элитных кадров через статусно-доходное про-
движение вне административной иерархии), 
четко определенный ожидаемый результат 
(ключевые показатели эффективности, SMART-
цели), адекватная обратная связь (по профес-
сиональным и личностным компетенциям), при-
знание, самореализация), 
° стимулирования работников за 
выявление организационных резервов, разра-
ботку и внедрение организационных новаций и 
др. [13–17].  
В заключение следует подчеркнуть важ-
ность дальнейшего совершенствования теоре-
тико-методических основ УОР, активного рас-
пространения УОР как постоянной прак-
тики менеджмента организации, построения 
и развития систем сбалансированного стра-
тегически ориентированного УОР на пред-
приятиях, в том числе химических.  
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